Survei Pelaksanaan Program Prakondisi SM-3T

di LPTK Universitas Negeri Jakarta by NIHAYA LASTARI, .
1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dewasa ini, sangat 
diperlukan adanya sumber daya manusia yang berkualitas sehingga mampu 
menghadapi persaingan dan perubahan. Kualitas sumber daya manusia pun 
saat ini tengah menjadi fokus utama berbagai kajian dalam bidang 
manajemen organisasi karena sumber daya manusia merupakan faktor yang 
membedakan antara negara yang berkembang dari negara yang belum 
berkembang. Sehubungan dengan persaingan pada masa kini Manzoor 
Qurratul-Ain menyatakan sebagai berikut: 
Every organization and business wants to be successful and have 
desire to get constant progress. The current era is highly competitive 
and organizations regardless of size, technology and market focus are 
facing employee retention challenges. To over come these restraints a 
strong and positive relationship and bonding should be created and 
maintained between employees and their organizations. Human 
resource or employees of any organization are the most central part so 
they need to be influenced and persuaded towards tasks fulfillment.1 
 
Menurut Manzoor Qurratul-Ain setiap organisasi dan bisnis ingin 
sukses dan memiliki keinginan untuk mendapatkan kemajuan yang konstan. 
Saat ini organisasi tanpa memperhatikan ukuran, teknologi dan fokus pasar 
menghadapi tantangan retensi persaingan yang sangat tinggi. Untuk 
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mengatasi hambatan ini, hubungan dan ikatan yang kuat dan positif harus 
diciptakan dan dipertahankan antara pegawai dan organisasinya. Sumber 
daya manusia atau pegawai adalah bagian yang paling sentral sehingga 
mereka dapat dipengaruhi dan diajak untuk memenuhi tugas organisasi.  
Oleh karena itu, peningkatan kualitas sumber daya manusia sebagai 
pelaku pembangunan menjadikan peran pendidikan menjadi sangat strategis. 
Hal ini didasarkan pada tujuan pendidikan antara lain untuk membentuk 
manusia berkualitas. Upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
sebagai pelaku pembangunan, sangat ditentukan oleh kualitas pendidikan. 
Khususnya Universitas PGRI Palembang merupakan salah satu 
lembaga pendidikan yang menyiapkan sumber daya manusia di bidang 
pendidikan dan non pendidikan. Untuk menyiapkan sumber daya manusia 
yang berkualitas maka dibutuhkan proses layanan akademik dan administrasi 
yang berkualitas pula. Namun sebaliknya proses layanan akademik dan 
administrasi yang tidak profesional akan menghambat pencapaian tujuan 
organisasi. Tingkat layanan administrasi suatu organisasi merupakan 
gambaran dari tinggi rendahnya tingkat kinerja pegawai administrasi dari 
institusi yang bersangkutan. 
Abdul Hameed dan Ameer Waheed menyatakan bahwa, “employee is 
a key element of the organization. The success or failure of organization 
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depends on employee performance”.2 Menurut Abdul Hameed dan Ameer 
Waheed bahwa, pegawai adalah elemen kunci dari organisasi dan 
keberhasilan atau kegagalan organisasi tergantung pada kinerja pegawai.  
Suatu organisasi jika ingin berhasil maka harus memperhatikan 
pegawainya, baik yang menyangkut kinerjanya maupun hal yang 
mempengaruhi tingkat kinerja tersebut. Jika pegawai tidak diperhatikan 
dengan baik maka organisasi ini akan mengalami kegagalan.  
Tingkat kinerja pegawai administrasi dapat dilihat dari tingkat 
kehadiran di tempat kerja yang diakibatkan oleh kurangnya disiplin pegawai 
serta penggunaan waktu secara tidak efektif dan efisien dalam melaksanakan 
pekerjaan merupakan fenomena-fenomena yang sering ditemukan pada 
organisasi pelayanan publik. Kinerja juga dapat disebabkan oleh aspek-
aspek teknis dalam budaya atau sistem kerja yang kurang mendukung, 
seperti tidak jelasnya tugas pokok dan fungsi dari seorang pegawai, beban 
kerja yang tinggi (dapat disebabkan karena kurangnya jumlah pegawai, 
volume kerja yang tinggi, dan lain-lain). Dalam hal ini motivasi untuk 
berprestasi menjadi sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja pegawai 
sehingga semakin tinggi ke arah yang diharapkan. Kondisi kinerja pegawai 
yang tinggi tersebut harus diupayakan, diciptakan dan terus dipelihara, 
                                                          
2
 Abdul Hameed, Ameer Waheed, ”Employee Development andIts Affect on Employee 
performace a Conceptual framework. “International Journal of Business and Social 
Science, Vol. 2 (13), 2011, h. 224. 
4 
 
karena akan berpengaruh terhadap usaha pencapaian tujuan organisasi 
melalui pelaksanaan misi organisasi. 
Keberhasilan perguruan tinggi sebagai suatu organisasi dapat diukur 
oleh tingkat kinerjanya, baik kinerja organisasi maupun kinerja individu 
pegawai administrasi yang dapat bekerja secara efektif dan efisien dalam 
menunjang dan memfasilitasi pelaksanaan tugas-tugas tenaga pengajar atau 
dosen, serta kinerja dosen sebagai tenaga pengajar yang unggul dan 
produktif dalam bidang pengajaran, penelitian, serta pengabdian kepada 
masyarakat. 
          Ovidiu Illiuta Dobre menyatakan tentang partisipasi dan pemberdayaan 
pegawai sebagai berikut: 
Employee participation and empowerment do not only enhance 
efficiency, growth and innovation but they also increase employee 
motivation and trust in the organization. If employees feel appreciated 
for their work and are involved in decision-making, their enhanced 
enthusiasm and motivation will lead to better productivity and loyalty.3 
 
Menurut Ovidiu Illiuta Dobre partisipasi dan pemberdayaan pegawai 
tidak hanya meningkatkan efisiensi, pertumbuhan dan inovasi namun juga 
meningkatkan motivasi dan kepercayaan pegawai dalam organisasi. Jika 
pegawai merasa dihargai atas pekerjaan mereka dan terlibat dalam 
pengambilan keputusan, antusiasme dan motivasi mereka yang meningkat 
akan menghasilkan produktivitas dan kesetiaan yang lebih baik. 
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Motivasi sangat dibutuhkan tingkat motivasi yang tinggi diperlukan 
untuk tingkat produksi yang tinggi. Tidak perlu tenaga motivasi tinggi lebih 
produktif. Jika tidak ada motivasi di antara para pekerja maka tingkat 
kinerjanya akan rendah sehingga akan merugikan pekerja dan juga 
organisasi 
Berdasarkan hasil evaluasi dari gugus penjamin mutu yang ada pada 
buku laporan evaluasi tahun 2016 di Universitas PGRI Palembang, 
rendahnya tingkat kinerja tenaga administrasi diukur dengan indikatornya 
antara lain disiplin, seperti kehadiran di kantor tidak tepat waktu, pulang 
kantor lebih awal, pada saat jam kerja ada yang melalaikan tugas seperti 
bermain game, chatting, mengobrol, kreativitas kerja kurang, tidak ada 
inisiatif dalam melaksanakan pekerjaan, tugas-tugas sering tertunda 
penyelesaiannya sehingga efektitas dan efisiensi dalam mencapai tujuan 
organisasi menjadi tidak optimal .  
Di samping itu masih ada kecenderungan pegawai yang hanya 
mengutamakan catatan kehadiran, tetapi dengan alasan sebenarnya hanya 
untuk mendapatkan imbalan insentif kehadiran. Di sisi lain juga terdapat 
kecenderungan pegawai untuk selalu pulang tepat waktu, mereka kadang-
kadang dengan sengaja menunda atau meninggalkan pekerjaan mereka saat 
itu hanya untuk pulang tepat pada waktunya. Hal-hal demikian jika dibiarkan 
akan mengakibatkan budaya kerja malas dan berorientasi pada imbalan, 
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lamban dan tidak kreatif, serta kurang produktif dikalangan pegawai 
administrasi. 
Beberapa kejadian pelanggaran disiplin oleh pegawai administrasi 
yang dilakukan sehingga dibawa ke rapat pimpinan dan kemudian 
menghasilkan keputusan sanksi atau hukuman mulai dari pembinaan oleh 
atasan langsung pegawai yang bersangkutan atau pimpinan unit kerja, sanksi 
hukuman disiplin tingkat sedang, dan tingkat berat. Pada kenyataanya jika 
berdasarkan data kehadiran ada pegawai administrasi yang melebihi batas 
toleransi ketidakhadiran. Pegawai administrasi tersebut seharusnya 
mendapatkan hukuman.  
Beberapa pelanggaran disiplin yang dilakukan pegawai administrasi 
yang terjadi mulai tahun 2013 sampai tahun 2016 dapat dilihat pada Tabel 
1.1 Untuk mengatur pelanggaran yang terjadi maka diperlukan peraturan 
kepegawaian, yang diberlakukan di Universitas PGRI Palembang. Peraturan 
kepegawaian diperlukan agar dapat mencapai tujuan organisasi yang efektif 
dan efisien. Jumlah pelanggaran disiplin yang dilakukan oleh pegawai 
administrasi dari tahun-ketahun masih saja terjadi. Berikut Tabel 1.1 yang 
menggambarkan jumlah pelanggaran disiplin yang juga sanksi atau hukuman 
yang dijatuhkan atas pelanggaran mulai dari hukuman ringan berupa teguran 
dan juga hukuman lain yang dilakukan oleh kepala bagian tata usaha sebagai 
atasan langsung dari pegawai administrasi dari unit kerja masing-masing.  
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Tabel 1.1 
Rekapitulasi Jumlah Pelanggaran Disiplin Pegawai Administrasi 
Universitas PGRI Palembang4 
TAHUN JUMLAH KETERANGAN HUKUMAN 
Tahun 2013 2 kasus 
Mendapatkan pembinaan dari pimpinan 
unit kerja  
Tahun 2014 
10 kasus 
1 Mendapatkan sanksi hukuman disiplin 
tingkat sedang dan pembinaan dari kepala 
tata usaha/ atasan langsung  
4 kasus 
2 Mendapatkan pembinaan dari pimpinan 
unit kerja  
Tahun 2015 3 kasus 
2 Kasus meminta dipindah tugaskan 
Mendapatkan pembinaan dari pimpinan 
unit kerja 
2 
Tahun 2016 11 kasus 
Mendapat pembinaan atasan langsung 
dan pimpinan unit   
  
Pelanggaran yang terjadi adalah pelanggaran disiplin dan telah 
diproses sesuai dengan peraturan kepegawaian supaya tidak menjadi 
kebiasaan dan dikuti oleh pegawai yang lain. Berdasarkan buku laporan 
tahunan 2016 dari bagian kepegawaian dalam pengelolaan kehadiran 
pegawai administrasi, baik secara manual maupun secara on line atau sistem 
(finger print), rekap kehadiran secara keseluruhan belum dapat diproses. 
Padahal berdasarkan peraturan seorang pegawai akan mendapat teguran 
lisan jika tidak masuk tanpa berita selama 3 hari, dan selanjutnya apabila 
melakukan tidak masuk lagi tanpa berita akan mendapat teguran secara 
tertulis dari pimpinan. Sedangkan untuk ketidakhadiran pada setiap hari 
tanpa alasan yang sah maka akan ada pemotongan uang transport. Pegawai 
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administrasi yang jumlah ketidakhadirannya sudah melebihi batas maka akan 
ada sanksi sampai pada penurunan jabatan. 
 Berdasarkan data pada buku Laporan Tahunan Universitas PGRI 
Palembang tahun 2016, prosentase kehadiran pegawai adminstrasi sesuai 
dengan jam kerja dan jadwal kegiatan sekitar 70% baru dapat direalisasikan 
sebesar 92%.5 Berdasarkan data rekap kehadiran yang diperoleh dari tiap 
unit kerja untuk keperluan perhitungan uang makan setiap bulannya, pada 
tahun 2016 masih terdapat pegawai administrasi yang tidak hadir tanpa berita 
melebihi batas toleransi atau bahkan seharusnya mendapatkan teguran dan 
hukuman dari atasan langsungnya. Ditinjau dari jumlah pegawai yang tidak 
hadir memang tidak banyak, paling 1 atau 2 orang, tetapi hal tersebut jika 
dibiarkan akan berpengaruh terhadap pegawai administrasi yang lain atau 
menjadi kebiasaan yang akan menular kepada pegawai lainnya. Jika hal ini 
dibiarkan secara terus-menerus akan menurunkan wibawa pimpinan dan 
mengakibatkan penurunan kinerja secara keseluruhan, dan pelaksanaan 
tugas pokok dan fungsi akan kurang maksimal. 
Pada Tabel 1.2 berikut adalah rekapitulasi jumlah ketidakhadiran 
pegawai administrasi Universitas PGRI Palembang pada tahun 2016. 
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Tabel 1.2 
Rekapitulasi Jumlah Ketidakhadiran Pegawai Administrasi Universitas 
PGRI Palembang berdasarkan Unit Kerja Tahun 2016 6 
No Pegawai Administrasi 
Jumlah 
Pegawai 
Ijin Sakit Cuti 
Tanpa 
berita 
Jumlah 
tidak 
hadir 
1 Rektorat 128 53 63 66 49 333 
2 FKIP 68 5 3 6 1 15 
3 F. F. Ekonomi 15 3 5 0 3 11 
4 G. F. Teknik 4 1 4 6 2 12 
5 H. F. MIPA 4 2 1 0 3 6 
6 I. F. Perikanan 5 1 3 0 4 8 
7 Pascasarjana 5  3 7 6 5 21 
 Jumlah  223 69 86 84 67 406 
 
 
Denise Baker-McClearn menyatakan bahwa, “absenteeism is an issue 
that has grown in importance over the past few years, however, little has 
been done to explore the impact of presenteeism on individual and 
organisational performance and well-being”.7 Denise Baker-McClearn  
menjelaskan ketidakhadiran adalah masalah yang telah berkembang dalam 
arti penting selama beberapa tahun terakhir, namun sedikit yang telah 
dilakukan untuk mengeksplorasi dampak presenteeisme terhadap kinerja dan 
kesejahteraan individu dan organisasi. 
Selanjutnya penelitian Denise Baker-McClearn menyimpulkan bahwa: 
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We found that presenteeism is a complex „problem‟ and that it is not a 
single one-dimensional construct, but is continually being shaped by 
individual and organisational factors. In addition, we found that 
performance and well-being are more closely related to the 
organisational reaction to presenteeism and absenteeism, rather than 
the act itself.8 
 
Denise Baker-McClearn menyimpulkan bahwa kehadiran adalah 
masalah yang kompleks, tetapi sering kali kinerja dan kesejahteraan lebih 
dekat terkait dengan reaksi organisasi terhadap kehadiran dan 
ketidakhadiran, dan bukan tindakan itu sendiri. Kinerja dapat dikaitkan 
dengan kesejahteraan, adalah bagaimana organisasi mengelola pegawai 
sehingga menjadi lebih sejahtera sehingga tingkat kehadiran juga menjadi 
lebih tinggi. 
Dalam kehadiran pegawai biasanya berkaitan dengan keadaan 
mengenai kepuasan kerja pegawai terhadap pelayanan organisasi juga patut 
diperhatikan. Kepuasan ini akan dapat memotivasi pegawai untuk lebih baik 
dalam bekerja, sehubungan dengan motivasi Franco dan Suguna 
menyatakan bahwa: 
Motivating employees to complete their job at a satisfactory or better 
level can be challenging. Employees show motivation when they are 
self-inspired to perform tasks and proud of their work. Employees who 
do not have the drive to succeed at the company adversely impact 
others in the workplace, which can directly affect the success of the 
business.9  
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Franco dan Suguna menjelaskan motivasi pegawai untuk 
menyelesaikan pekerjaan mereka pada tingkat yang memuaskan atau pada 
level yang sangat baik. Pegawai menunjukkan motivasi pada saat mereka 
terinspirasi oleh diri sendiri untuk melakukan tugas dan merasa ada 
kebanggaan atas pekerjaan mereka. Pegawai yang tidak memiliki dorongan 
untuk sukses di tempatnya bekerja akan berdampak negatif pada orang lain, 
yang secara langsung dapat mempengaruhi keberhasilan kerja secara 
keseluruhan. Ketidakpuasan di lingkungan kantor, yang menyebabkan 
kurangnya motivasi diri dapat menimbulkan konsekuensi negatif. Jika tidak 
ada motivasi, bisa jadi sulit menyelesaikan tugas.  
Produktivitas rendah adalah konsekuensi dari tidak termotivasi dan 
pegawai lainnya mungkin merasa harus bekerja lebih keras untuk 
mengkompensasi pekerjaan yang belum selesai. Motivasi adalah dorongan 
yang dapat membantu pegawai untuk mengetahui bagaimana mereka 
dihargai. Pegawai yang berkinerja buruk dapat menghabiskan waktu banyak 
waktu dari organisasi tempat kerja, dan dapat mengakibatkan suatu proyek 
menjadi terlambat atau tidak selesai sehingga dapat berdampak langsung 
terhadap pendapatan. Bila salah satu pegawai tidak memiliki motivasi, hal itu 
dapat menurunkan moral seluruh kantor. Untuk menghindari hal seperti itu, 
maka perlu pimpinan memotivasi pegawai supaya dapat membawa 
perubahan dalam kinerja mereka. 
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Berdasarkan hasil evaluasi gugus penjamin mutu yang ada dalam 
laporan tahunan 2016 pada Universitas PGRI Palembang, adapun alasan 
mengapa masih ada yang mengindikasikan kinerja yang rendah dari pegawai 
administrasi, antara lain dapat disebabkan oleh adanya rekan mereka yang 
lain juga malas. Bahkan ada juga atasan langsung mereka yang juga malas, 
lamban dan tidak kreatif.  
Sehubungan dengan kinerja yang rendah karena pegawai kurang 
memiliki inisiatif Michael Frese dan Doris Fay menyatakan bahwa: 
Personal initiative should be the mediator that contributes to 
organizational and team effectiveness, because self-organization does 
not work without the stance of self-starting, being proactive, and 
overcoming barriers.10 
 
 Michael Frese dan Doris Fay menjelaskan inisiatif pribadi harus 
menjadi mediator yang berkontribusi terhadap efektivitas organisasi dan tim, 
karena organisasi sendiri tidak bekerja tanpa keinginan dari diri sendiri, 
bersikap proaktif, dan mengatasi hambatan. 
 Pada lain kasus ada juga yang mengemukakan bahwa belum 
efektivitas dan belum optimal dalam pencapaian tujuan organisasi karena 
tata laksana serta tugas pokok dan fungsi dari tiap unit kerja dan pegawai di 
dalamnya yang belum dipahami serta tidak tegasnya atasan langsung dalam 
penegakkan disiplin. Oleh karena itu peran kepemimpinan dari atasan 
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langsung seorang pegawai sangatlah penting dalam mendorong dan 
memotivasi, serta memberi inspirasi, sehingga pegawai dapat menunjukkan 
komitmennya, bekerja dengan tekun, fokus, bekerja dengan baik dalam 
timnya atau dalam unit kerjanya, merasa senasib dan sepenanggungan 
dengan rekan kerja yang lain, serta mempunyai perasaan bangga dan rasa 
memiliki terhadap keberadaan lembaga tempatnya bekerja, sehingga 
memiliki rasa bertanggung jawab. 
Sebagai sebuah organisasi yang terus berkembang, maka Universitas 
PGRI Palembang telah mengalami perubahan bentuk dari sekolah tinggi 
menjadi Universitas. Sejak berdirinya STKIP PGRI Palembang pada tahun 
1984, dan pada tahun 2000 berubah menjadi Universitas PGRI Palembang 
melalui Keputusan SK Mendiknas No. 097/D/O/2000 tanggal 9 Juni 2000 
tentang perubahan bentuk STKIP-PGRI Palembang menjadi Universitas 
PGRI Palembang. Dengan perubahan bentuk tersebut membawa implikasi 
terhadap perluasan struktur organisasi, yaitu dari perguruan tinggi yang 
hanya menyelenggarakan program studi bidang pendidikan menjadi 
universitas dengan beragam program studi, baik ilmu pendidikan maupun 
non kependidikan. Untuk memperluas jangkauan dalam mendukung 
pembangunan nasional dan dalam rangka menghadapi tantangan globalisasi 
dan reformasi di bidang pendidikan tinggi. Globalisasi di bidang pendidikan 
menuntut pendidikan di Indonesia ke arah otonomi perguruan tinggi. Dengan 
otonomi diharapkan dapat bersaing dengan perguruan tinggi tidak hanya di 
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tataran regional, tetapi juga ditataran dunia. Untuk menghadapi pasar global 
maka kebijakan pendidikan nasional harus dapat meningkatkan mutu 
pendidikan dan memperbaiki manejemen pendidikan agar lebih produktif dan 
efisien.  
Dalam menghadapi perubahan dengan berbagai tantangannya yang 
semakin kompetitif maka perlu adanya kepemimpinan yang sesuai dengan 
kondisi organisasi yang terus berkembang. Hal ini sejalan dengan apa yang 
diungkapkan oleh Taylor yaitu: 
The role of the transition manager is key if a transformational effort is 
not to get derailed. In large organizations many transition managers 
are required. They will not all be in positions of authority as recognized 
by the organizational structure which is being transformed. In fact, 
many elements of the system-in-place will act to kill of these dissonant 
nodes as a simple act of self-defense.11 
  
  Menurut Taylor dalam kepemimpinan suatu perubahan merupakan 
ujian riil apakah pemimpin mampu menghadapi gejolak perubahan dengan 
segala ketidakpastiannya. Oleh karena itu pemimpin yang baik adalah 
pemimpin yang bisa berperan secara efektif dalam menghadapi perubahan 
tersebut.  
Sehubungan dengan kepemimpinan transformasional Franco dan 
Suguna menyatakan bahwa: 
Since mecharismatic or transformational leadership has an influence 
on the general motivation and self-efficacy of the followers,” and since 
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visions give a general sense of direction, PI may be the important 
variable to be affected.12 
 
   Menurut Franco dan Suguna kepemimpinan karismatik atau 
transformasional memiliki pengaruh pada motivasi umum dan self-efficacy 
dari "pengikut," dan karena visi memberikan arti umum adalah arah 
kebijakan, dan inisiatif mungkin merupakan variabel penting yang akan 
terpengaruh. Seorang pemimpin sangat berperan dalam meningkatkan 
kinerja pegawai yang berkaitan dengan bagaimana upaya pemimpin untuk 
menciptakan motivasi berprestasi bagi pegawai administrasi yang 
dipimpinnya. Dalam sebuah organisasi kemampuan seorang pemimpin 
menjadi faktor utama dalam membangun etos kerja. 
  Menurut Rivai kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai sesorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Kinerja pegawai 
dapat diperbaiki bila pegawai mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, 
kapan mereka diperbolehkan berperan serta dalam proses memantapkan 
harapan tersebut dan kapan mereka dinilai dari hasilnya.13 Ada dua faktor 
mempengaruhi kinerja pegawai yaitu faktor eksternal dan faktor internal. 
Faktor eksternal adalah faktor yang dari luar diri pegawai misalnya fasilitas 
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yang disediakan oleh perusahaan atau lingkungan kerja yang nyaman. Faktor 
internal adalah datang dari dalam diri individu pegawai seperti kepribadian, 
kemampuan dan sikap yang dimiliki seseorang tersebut memberi kontribusi 
bagi pegawai dalam mencapai kinerja yang baik.  
Franco dan Suguna juga menyatakan bahwa, “insiative should have an 
effect on individual performance only when control at work is high enough”.14  
Franco dan Suguna  menjelaskan inisiatif pribadi tinggi mungkin lebih cepat 
dalam membentuk niat implementasi atau mungkin lebih baik dalam 
mengembangkan rencana tindakan dari pada orang dengan inisiatif pribadi 
rendah. 
Implementasi dari suatu pekerjaan dapat dilakukan dengan baik jika 
pegawai yang bekerja memiliki inisiatif dan sebaliknya jika inisiatif rendah 
berarti kinerja juga akan kurang berkembang dengan baik. Artinya inisiatif 
memiliki peran yang penting dalam kinerja seorang pegawai. 
Kreitner dan Kinicki menyatakan bahwa, “personality is defined as 
combination of stable physical and mental characteristics that give the 
individual his or her identity”.15 Kreitner dan Kinicki menjelaskan kepribadian 
seseorang adalah kumpulan ciri-ciri yang relatif stabil dan temperamen-
temperamen yang dipengaruhi oleh faktor-faktor sosial, kultur, dan 
                                                          
14
 C.Eugine Franco, G.Suguna “Corporate Social Responsibility Influences, Employee 
Commitment And Organizational Performance” International Journal of Research, Vol.5 
(Iss.1: SE), 2017, h.127. 
15
 Angelo Kinicki & Robert Kreitner, Organizational Behavior 15 Edition (New Jersey: Person 
Education, Inc., 2013), h.167. 
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lingkungan. Beberapa aspek kepribadian yang mempengaruhi perilaku 
seseorang merupakan faktor penentu kepribadian (keturunan, lingkungan, 
dan situasi), dan ciri kepribadian antara lain sifat berhati-hati, stabilitas dan 
emosional, serta keterbukaan terhadap pengalaman. 
Sementara itu Wei Wei dan Taormina  yang melakukan penelitian 
tentang effiensi kerja di Cina, menyatakan bahwa: 
... among the variables selected for study, Self-Confidence and 
Conscientiousness have been commonly used in human factors 
research, while others, especially Creativity, have been used less 
frequently. In particular, although certain personality variables, namely, 
Creativity, Resilience, and Esteem from Others, have not been 
extensively studied before, these factors were found to have significant 
and positive correlations with Work Efficiency.16  
 
 Wei Wei dan Taormina menjelaskan di antara variabel yang dipilih 
untuk penelitian, Self-Confidence and Conscientiousness telah umum 
digunakan dalam penelitian faktor manusia, sementara yang lain, terutama 
kreativitas, jarang digunakan. Secara khusus, walaupun variabel kepribadian 
tertentu, yaitu kreativitas, ketahanan, dan esteem dari orang lain, belum 
dipelajari secara luas sebelumnya, faktor-faktor ini ditemukan memiliki 
korelasi positif dan signifikan dengan efisiensi Kerja. 
Kepribadian setiap individu yang tidak sama dengan individu yang 
lainnya dan tidak bisa diubah dengan mudah sesuai dengan kehendak orang 
lain atau seseorang. Jika kepribadian seorang individu dalam suatu 
                                                          
16
 Wei Wei, Robert J. Taormina, Factors Influencing Work Efficiency in China, Advances in 
Applied Sociology, Vol 1(1), 2011, h.76 
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organisasi diubah maka akan dapat mengurangi motivasi dalam bekerja dan 
berprestasi. Pemimpin seharusnya tidak berusaha untuk mengubah 
kepribadian seseorang sehingga memaksa untuk menyesuaikan kepribadian 
dengan model orang yang ideal bagi mereka, tetapi harus berusaha 
mengatasi macam-macam kepribadian dari pegawai yang dipimpinnya. 
Pegawai administrasi yang bertugas pada unit pelayanan terhadap 
mahasiswa seyogyanya orang yang memiliki kepribadian yang ramah dan 
kestabilan emosi, sehingga mahasiswa dapat dilayani dengan baik dan 
ramah. Tetapi kenyataannya masih ada mahasiswa yang mengeluh akan 
pelayanan pegawai administrasi yang lamban, dan tidak ramah. 
Kinerja pegawai juga tidak terlepas dari motivasi berprestasi, 
Mangkunegara menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian 
kinerja antara lain faktor motivasi (motivation).17 Motivasi selalu menjadi 
misteri bagi organisasi, dan para pemimpin organisasi harus terus berusaha 
untuk memahami bagaimana motivasi berprestasi mempengaruhi kinerja 
pegawai dan memahami bagaimana menggunakan motivasi dalam 
meningkatkan kinerja untuk dapat meningkatkan produktifitas kerja para 
pegawai.  
Disamping hal-hal yang telah diuraikan sebelumnya penelitian ini juga 
dilatarbelakangi karena di Universitas PGRI Palembang belum dilakukan 
                                                          
17
 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Remaja 
Rosdakarya, 2009), h. 46 
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pengukuran terhadap kinerja pegawai yang lebih akurat, karena selama ini 
penilaian hanya dilakukan melalui DP3 sebagaimana yang berlaku pada PNS 
yang bekerja di Instansi pemerintah. Sehingga tingkat kinerja yang 
seharusnya diukur belum dievaluasi dengan berdasarkan indikator yang 
tepat. 
Tanpa mengabaikan berbagai faktor yang mungkin dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai, seperti faktor disiplin, fasilitas, tingkat 
kesejateraan (gaji), penelitian ini meneliti tentang beberapa variabel yang 
secara teoritis diduga dapat mempengaruhi kinerja pegawai, antara lain 
kepemimpinan trasformasional, kepribadian dan motivasi berprestasi dalam 
bentuk disertasi yang berjudul “Pengaruh kepemimpinan trasformasional, 
kepribadian dan motivasi berprestasi terhadap kinerja pegawai administrasi 
Universitas PGRI Palembang”. 
B. Identifikasi Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas maka masalah-
masalah dalam penelitian ini dapat diidentifikasi sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan transformasional dari atasan langsung yang belum kuat 
menyebabkan arahan dan masukan berharga dari pimpinan kepada 
pegawai administrasi dalam melaksanakan pekerjaan sering tidak 
diindahkan sehingga penyelelesaian dan kualitas kinerja pegawai tidak 
maksimal. 
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2. Tidak dilaksanakanya fungsi-fungsi manajerial secara optimal oleh atasan 
langsung sehingga menurunkan disiplin kinerja pegawai administrasi. 
3. Kepemimpinan transformasional atasan langsung belum kuat cenderung 
tidak melibatkan partisipasi dan pemberdayaan pegawai dalam suatu 
pengambilan keputusan menyebabkan menurun antusiasme dan motivasi 
mereka sehingga produktivitas juga tidak optimal. 
4. Atasan langsung jarang melakukan pembinaan kepada pegawai 
administrasi untuk disiplin dalam melaksanakan tugas adminstrasi yang 
menjadi tanggung jawabnya. 
5. Sebagian kepribadian pegawai administrasi dalam bekerja sehari-hari 
belum sesuai dengan bidang tugasnya sehingga menimbulkan keluhan 
baik dari mahasiswa maupun dosen serta rekan kerja lainnya. 
6. Pimpinan langsung jarang memotivasi pegawai administrasi untuk 
berinovasi dan berberkreatifitas dalam berkerja sehingga memiliki 
motivasi untuk berprestasi. 
7. Sebagian pegawai administrasi belum bersungguh-sungguh dalam 
bekerja, mereka hanya menghabiskan waktu kerja dan lamban sehingga 
tidak mendukung pelaksanaan kinerja secara maksimal. 
8. Kurangnya kepercayaan pegawai administrasi terhadap kebijakan 
pimpinan sehingga menimbulkan keragu-raguan dalam bekerja. 
21 
 
9. Keterampilan yang dimiliki pegawai administrasi untuk melayani dengan 
cepat dan memuaskan yang kurang memadai tidak mendukung 
pencapaian tujuan secara efektif dan efisien. 
10. Penghargaan terhadap prestasi pegawai administrasi yang jarang 
dilakukan oleh pimpinan langsung berpengaruh kepada kinerja pegawai 
administrasi. 
C. Pembatasan Masalah 
Dengan memperhatikan sejumlah faktor yang kemungkinan menjadi 
penyebab rendahnya kinerja pegawai administrasi Universitas PGRI 
Palembang, maka perlu adanya pembatasan masalah dan karena mengingat 
tidak mungkin semua permasalahan yang telah diidentifikasi mampu diteliti 
sekaligus. Dengan mempertimbangkan urgensi masalah dalam penelitian ini, 
maka perlu dibatasi pada faktor: kepemimpinan transformasional, kepribadian 
dan motivasi beprestasi. Ketiga faktor ini menurut pertimbangan peneliti 
sangat menentukan kinerja pegawai administrasi. 
D. Perumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi dan pembatasan masalah tersebut di atas, 
maka dirumuskan masalah-masalah penelitian, sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh langsung kepemimpinan tranformasional 
terhadap kinerja? 
2. Apakah terdapat pengaruh langsung kepribadian terhadap kinerja? 
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3. Apakah terdapat pengaruh langsung motivasi berprestasi terhadap 
kinerja? 
4. Apakah terdapat pengaruh langsung kepemimpinan tranformasional 
terhadap motivasi berprestasi? 
5. Apakah terdapat pengaruh langsung kepribadian terhadap motivasi 
berprestasi? 
E. Manfaat Penelitian 
Hasil gambaran dan bukti empiris tentang pengaruh kepemimpinan 
tranformasional, kepribadian, dan motivasi berprestasi terhadap kinerja 
pegawai administrasi Universitas PGRI Palembang, diharapkan memberikan 
kontribusi positif baik secara teoretis dan praktis. 
1. Manfaat Teoretis 
Penelitian yang dilakukan ini suatu pengujian teori khususnya teori-
teori tentang kepemimpinan tranformasional, kepribadian, dan motivasi 
berprestasi dan kinerja. Walaupun sifatnya pengujian suatu teori, penelitian 
ini diharapkan dapat menunjang dan berkontribusi dalam memperkaya teori 
pendidikan pada umumnya dan pada pengembangan Ilmu Manajemen 
Pendidikan khususnya. Informasi ini sangat berguna bila dikaitkan dengan 
upaya peningkatan kualitas manajemen sumber daya manusia di Institusi 
pendidikan tinggi, dan hal yang berkaitan dengan komponen pegawai 
administrasi sebagai human capital yang memegang peranan penting dalam 
terselenggaranya pendidikan tinggi yang profesional. Penelitian juga 
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memperkaya wawasan keilmuan dan pengetahuan dalam meningkakan 
kinerja pegawai administrasi Universitas PGRI Palembang. 
 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 
Rektor, para pejabat struktural/pimpinan atau atasan langsung dari pegawai 
administrasi Universitas PGRI Palembang dalam rangka melaksanakan 
pembinaan dan peningkatan kinerja pegawai administrasi serta 
meningkatkan mutu layanan non akademik. Hasil penelitian ini juga dapat 
menjadi bahan masukan kepada pimpinan, pengambilan keputusan untuk 
dapat melakukan berbagai terobosan dalam rangka peningkatan kinerja 
pegawai administrasi. 
Selain manfaat teoritis dan praktis sebagaimana dikemukan di atas, 
hasil penelitian ini juga dapat dijadikan dasar berbagai pihak untuk 
melakukan penelitian lanjutan terhadap variabel yang sama pada tempat 
yang berbeda atau pada lokasi yang sama namun variabel yang berbeda 
atau dengan tambahan variabel lainnya. 
 
